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This study discusses the influence of organizational culture , work engagement , and loyalty members in 
improving the performance of members . In particular the objectives of this study are : 1. To analyze the influence of 
organizational culture on the loyalty of members . 2. Analyze the effects of job involvement on loyalty members . 3. 
To analyze the effect on the performance of member loyalty . 4. Analyze the influence of organizational culture on 
kineja . 5. Analyze the effects of work engagement on performance. 
Respondents in this study were 29 members of the Indonesian Flares In Kediri , with saturated sampling 
technique . Technical analysis of the data used in this research is quantitative analysis with Path Analysis SPSS 
version 18 with the first regression measuring the influence of organizational culture and work engagement to loyalty 
members , and the second regression measures the influence of organizational culture and work involvement on 
performance. 
 The results showed the influence of organizational culture on the loyalty of members of 63,84% , job 
involvement influence the loyalty of 50,84% , the effect on the performance of member loyalty of 82,81% , the 
influence of organizational culture on performance of 71,06 , job involvement influence on the performance of 63,68 
Key words : Organizational Culture , Work Engagement , Loyalty Members , Performance 
 
PENDAHULUAN 
Perkembangan tehnologi yang semakin 
meningkat secara tidak langsung memaksa 
orang ntuk berpifir ekstra keras dalam 
mempertahankan dan meningkatkan posisi 
perusahaan maupun organisasi yang 
digelutinya. Semua perusahaan maupun 
sebuah organisasi saling berlomba untuk 
memenangkan persaingan diantara banyak 
perusahaan maupun organisasi yang ada. 
Persaingan yang sangat ketat tidak hanya di 
alami dalam dunia bisnis saja namun juga 
pada organisasi kemasyarakatan yang  
keberadaanya semata - mata bukan untuk 
tujuan  bisnis dan mencari keuntungan. 
Selama ini kehadiran LSM ditengah 
masyarakat masih dianggap sebelah mata, 
karena konotasi LSM tersteoretif negatif. 
Masyarakat memandang LSM itu penentang 
pemerintah, LSM itu tukang demo. Banyak 
yang menganggap LSM itu hanya sporadis, 
sesaat ada acara setelah itu hilang tanpa jejak, 
dan tidak berkelanjutan, karena dianggap 
tidak mempunyai manajemen yang bagus dan 
ideal seperti perusahaan ataupun 
pemerintahan. 
LSM  yang merupakan organisasi 
kemasyarakatan menjadikan sumber daya 
manusia sebagai akses yang paling berharga, 
karena semua aktifitas organisasi ini pada 
dasarnya adalah dari oleh dan untuk 
masyarakat. Dari organisasi inilah sumber 
daya manusia yang handal terlahir, memiliki 
daya saing yang tinggi, aspek kepemimpinan, 
serta sigap menghadapi perubahan, oleh 
karena itu pengelolaan sumberdaya dan 
menejemen yang baik menjadi syarat utama 
apabila organisasi ini ingin berkelanjutan. 
Manajemen yang baik akan 
memungkinkan pengelolaan dan 
pengembangan sumber daya yang 
dimilikinya. Tidak dapat disangkal lagi bahwa 
perkembangan suatu organisasi bergantung 
pada sumber daya yang dimilikinya, 
disamping kemampuan untuk mengelola 
sumber daya tersebut yakni untuk senantiasa 
meningkatkan baik secara kualitatif maupun 
kuantitatif. Pengertian sumber daya dengan 
mengutip pengertian pada faktor produksi 
adalah meliputi : manusia, modal dan 
material. Dalam konteks yang lebih adalah  
sumber daya manusia, untuk sumber daya 
kebudayaan. 
Secara umum budaya organisasi 
dipahami sebagai pondasi suatu organisasi, 
jika pondasi yang dibuat tidak cukup 
kokoh,maka betapapun bagusnya suatu 
bangunan pondasi itu tidak cukup kuat untuk 
menopangnya. Budaya organisasi dapat 
dirumuskan juga sebagai nilai dan kebiasaan 
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kerja seluruh anggotanya yang dibakukan 
serta diterima sebagai standar perilaku kerja 
dalam rangka pencapaian sasaran dan hasil 
yang telah direncanakan terlebih dahulu. 
Budaya organisasi merupakan suatu pola dari 
asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, 
diciptakan atau dikembangkan oleh suatu 
kelompok tertentu dengan maksud agar 
organisasi bisa mengatasi, menanggulangi 
permasalahan yang timbul akibat adaptasi 
eksternal dan integritas internal yang sudah 
berjalan dengan cukup baik sehingga perlu 
diajarkan dan diterapkan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang benar untuk 
memahami,memikirkan dan merasakan 
terkait dengan masalah-masalah tersebut 
(Schein dalam Tika, 2012) 
Sudarmadi dalam Logahan (2013)   
mengatakan bahwa “Budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Dengan sumber daya yang dapat 
menjalankan fungsinya maka organisasi dapat 
menghadapi perubahan secara teknis, teoritis, 
konseptual, dan moral para pelaku organisasi 
dalam suatu tingkatan kerja dari organisasi. 
Meningkatkan sumber daya manusia dapat 
dilakukan dengan menciptakan budaya 
organisasi dimana budaya organisasi sangat 
penting bagi manajemen bila ingin mencapai 
kinerja yang tinggi, yang pada akhirnya 
tercipta sikap kerja yang positif yang 
mendorong peningkatan kinerja karyawan 
dan manajemen, diwujudkan dalam seluruh 
aktifitas dan kebijakan perusahaan. Budaya 
organisasi yang dibuat diikuti oleh seluruh 
karyawan, dengan adanya budaya organisasi 
dapat menjadikan suatu ciri tersendiri dari 
setiap organisasi” 
Menurut Robbins (2015 : 355) budaya 
organisasi mengacu pada suatu sistem berbagi 
arti yang dilakukan oleh para anggota yang 
membedakan organisasi dari organisasi yang 
lainnya.  Robbins juga menjelaskan bahwa 
budaya organisasi menyangkut bagaimana 
para anggota melihat organisasi tersebut, 
bukan menyangkut apakah para anggota 
organisasi menyukainya atau tidak, karena 
para anggota menyerap budaya organisasi 
berdasarkan dari apa yang mereka lihat atau 
dengar di dalam organisasi. Dan  anggota 
organisasi cenderung mempersepsikan sama 
 tentang  budaya   dalam organisasi tersebut 
meskipun mereka berasal dari latar belakang 
yang berbeda ataupun bekerja pada tingkat-
tingkat keahlian yang berlainan dalam 
organisasi tersebut. 
Selain budaya organisasi yang sangat 
berperan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan dalam suatu organisasi, keterlibatan 
kerja juga mempunyai peranan yang sangat 
menentukan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan 
Logahan (2013)  menunjukkan bahwa 
keterlibatan kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan dan positif  terhadap kinerja 
karyawan, selain itu keterlibatan kerja juga 
mempunyai hubungan yang kuat terhadap 
kinerja karyawan. Dalam penelitian yang 
dilakukan pada BTN Ciputat tersebut budaya 
organisasi dan keterlibatan kerja mempunyai 
pengaruh simultan terhadap kinerja karyawan 
sebesar 96,3% dan 3,7% dipengaruhi oleh 
faktor lain diluar penelitian tersebut.  
  
Robertus Rianto (2010), yang 
melakukan penelitian pada PT Tata Mulia 
Nusantara Indah menyimpulkan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas karyawan dengan nilai 
koefisien jalur 0,276. Sedangkan Wicaksono, 
Bayu (2012)  menyebutkan bahwa ada 
pengaruh yang positif antara loyalitas 
karyawan terhadap kinerja karyawan. 
Menurut Hasibuan (2013), loyalitas kerja atau 
kesetiaan merupakan salah satu unsur yang 
digunakan dalam penilaian karyawan yang 
mencakup kesetiaan terhadap pekerjaanya, 
jabatannya dan organisasi. Kesetiaan ini 
dicerminkan oleh kesediaan karyawan 
menjaga dan membela organisasi di dalam 
maupun di luar pekerjaan dari rongrongan 
orang yang tidak bertanggung jawab.  
Soegandi Marchelle et. al (2013) 
menyimpulkan  bahwa loyalitas karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behaviour. Robbins dan 
Judge (2015) menunjukkan bahwa organisasi 
yang mempunyai organizational citizenship 
behaviour yang baik, akan memiliki kinerja 
yang lebih  tinggi dari organisasi yang lain. 
 Dari uraian di atas diketahui bahwa 
ada banyak variabel yang bisa mempengaruhi 
maupun  meningkatkan kinerja karyawan 
yakni budaya organisasi, keterlibatan kerja 
maupun loyalitas karyawan. Yang masing-
masing mempunyai pengaruh yang berbeda 
nilainya tergantung pada perusahaan tempat 
dilakukannya penelitian. Oleh karena itu 
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          Definisi Operasional Variabel 
Penelitian 
1. Variabel independen (bebas)  adalah 
variabel yang mempengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel dependen (terikat)(Sugiyono,2014). 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 
budaya organisasi (X1) dan keterlibatan kerja 
(X2).   
2. Variabel dependen (terikat)  adalah 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel independen 
(bebas) (Sugiyono, 2014). Variabel terikat 
yang dalam penlitian ini adalah Loyalitas 
Anggota (Y1) dan Kinerja (Y2). 
Budaya Organisasi (X1) 
Dalam penelitan ini yang dimaksud 
budaya organisasi adalah sekumpulan sistem 
nilai yang telah dirancang dan disepakati di 
dalam Suar Indonesia, dan sistem nilai 
tersebut telah diikuti dan  menjadi pedoman 
dalam bertingkah laku bagi para anggota Suar 
Indonesia, dimana sistem nilai tersebut dapat  
menjadi ciri yang yang bisa membedakan 
organisasi Suar Indonesia dengan organisasi 
lainnya. Adapun indikator budaya organisasi 
yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 
sesuai yang di kemukakan oleh Robbins 
dalam Tika (2012) 
Adapun indikator-indikator budaya 
organisasi adalah : 
1. Inisiatif Individual, adalah tingkat 
tanggung jawab, kebebasan atau 
independensi yang dipunyai setiap 
individu dalam mengemukakan 
pendapat. Inisiatif individu tersebut 
perlu dihargai oleh kelompok atau 
pimpinan suatu organisasi sepanjang 
menyangkut ide untuk memajukan dan 
mengembangkan organisasi/perusahaan. 
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko.  
Dalam budaya organisasi perlu 
ditekankan sejauh mana para pegawai 
dianjurkan untuk dapat bertindak 
agresif, inovatif dan mengambil resiko. 
Suatu organisasi dikatakan baik, apabila 
dapat memberikan toleransi kepada 
anggota/para pegawai untuk  dapat 
bertindak agresif dan inovatif untuk 
memajukan organisasi/perusahaan serta 
berani mengambil resiko terhadap apa 
yang dilakukannya.  
3. Pengarahan,dimaksudkan sejauh mana 
suatu organisasi/perusahaan dapat 
menciptakan dengan jelas sasaran dan 
harapan yang diinginkan. Sasaran dan 
harapan tersebut jelas tercantum dalam 
visi,misi dan tujuan organisasi. Kondisi 
ini dapat berpengaruh terhadap kinerja 
organisasi/perusahaan. 
4. Integrasi,adalah sejauh mana suatu 
organisasi/perusahaan dapat 
mendorong unit-unit organisasi untuk 
bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 
Kekompakan unit-unit organisasi dalam 
bekerja dapat mendorong kualitas dan 
kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 
5. Dukungan manajemen,adalah sejauh 
mana para manajer dapat memberikan 
komunikasi atau arahan, bantuan serta 
dukungan yang jelas terhadap bawahan. 
Perhatian manajemen terhadap 
bawahan(karyawan) sangat membantu 
kelancaran kinerja suatu 
organisasi/perusahaan. 
6. Kontrol. Alat kontrol yang dapat dipakai 
adalah peratura-peraturan atau norma-
norma yang berlaku dalam suatu 
organisasi/perusahaan. Untuk itu 
diperlukan  sejumlah peraturan dan 
tenaga pengawas(atasan langsung) yang 
dapat digunakan untuk mengawasi dan 
mengendalikan  perilaku 
pegawai/karyawan dalam suatu 
organisasi. 
7. Identitas, dimaksudkan sejauh mana 
para anggota/karyawan suatu 
organisasi/perusahaan dapat 
mengidentifikasikan dirinya sebagai satu 
kesatuan dalam perusahaan dan bukan 
sebagai kelompok kerja tertentu atau 
keahlian profesional tertentu. Identitas 
diri sebagai satu kesatuan dalam 
perusahaan sangat membantu 
manajemen  dalam mencapai tujuan dan 
sasaran organisasi/perusahaan. 
8. Sistem imbalan,dimaksudkan sejauh 
mana alokasi imbalan seperti kenaikan 
gaji,promosi dan sebagainya didasarkan  
atas prestasi kerja pegawai, bukan 
sebaliknya didasarkan atas senioritas, 
sikap pilih kasih dan sebagainya. Sistem 
imbalan yang didasarkan atas prestasi 
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kerja pegawai  dapat mendorong 
pegawai/karyawan suatu organisasi 
untuk bertindak dan berperilaku inovatif 
dan mencari prestasi kerja  yang 
maksimal sesuai kemampuan dan 
keahlian yang dimilikinya. 
9. Toleransi terhadap konflik,adalah sejauh 
mana  para pegawai/karyawan didorong 
untuk mengemukakan konflik dan kritik 
secara terbuka. Perbedaan pendapat 
merupakan fenomena yang sering terjadi 
dalam suatu organisasi/perusahaan. 
Namun, perbedaan pendapat atau kritik 
yang terjadi bisa dijadikan sebagai media 
untuk melakukan perbaikan atau 
perubahan strategi untuk mencapai 
tujuan suatu organisasi/perusahaan. 
10. Pola komunikasi, adalah sejauh mana 
komunikasi dibatasi oleh hierarki 
kewenangan yang formal. Kadang-
kadang hierarki kewenangan dapat 
menghambat terjadinya pola komunikasi 
antara atasan dan bawahan atau antar 
karyawan itu sendiri.  
Keterlibatan Kerja (X2) 
Dalam penelitian ini yang dimaksud 
keterlibatan kerja adalah proses partisipatif 
yang dilakukan oleh seluruh anggota Suar 
Indonesia yang menggunakan seluruh 
kapasitasnya dalam melakukan tugas-tugasnya 
dalam rangka meningkatkan komitmennya 
untuk kesuksesan bersama sesuai yang telah 
ditentukan dalam tujuan-tujuan organisasi.  
Adapun indikator-indikator keterlibatan 
kerja yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan referensi Lask et, al (2001) 
sebagai berikut : 
1. Keterlibatan  karyawan dengan rekan 
kerja 
2. Keterlibatan karyawan dengan 
pelanggan 
3. Keterlibatan karyawan dengan 
pimpinan/atasan 
4. Keterlibatan karyawan dengan waktu 
kerja 
Loyalitas anggota 
Dalam penelitian ini, yang dimaksud 
loyalitas anggota adalah kesediaan seluruh 
anggota Suar Indonesia dengan seluruh 
kemampuan, ketrampilan, pikiran maupun 
waktu yang dimiliki untuk mencapai tujuan 
yang telah disepakati bersama di dalam 
organisasi Suar Indonesia. Adapun indikator-
indikator yang digunakan dalam penelian ini 
merujuk pada Siswanto (Soegandhi et, al 
,2013) sebagai berikut : 
1. Taat pada peraturan 
2. Tanggung jawab pada 
perusahaan/organisasi 
3. Kemauan untuk bekerja sama 
4. Rasa memiliki 
5. Hubungan antar pribadi 
6. Kesukaan terhadap pekerjaan 
Kinerja 
Dalam penelitian ini yang dimaksud 
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
anggota Suar Indonesia  dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapannya, 
pengalamannya serta kesungguhannya disertai 
dengan durasi waktu yang telah disepakati. 
Adapun indikator – indikator yang digunakan 
untuk menilai kinerja merujuk pada Hasibuan 
(2013) adalah sebagai berikut : 
1. Kesetiaan,  adalah kesetiaan karyawan 
terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan 
organisasinya. Kesetiaan tercermin dari 
kesediaan karyawan  menjaga dan 
membela  organisasi di dalam maupun di 
luar pekerjaan dari rongrongan orang 
yang tidak bertanggung jawab. 
2. Prestasi kerja, adalah hasil kerja baik 
kualitas maupun kuantitas yang dapat 
dihasilkan karyawan tersebut dari uraian 
pekerjaannya. 
3. Kejujuran, adalah keujuran dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 
perjanjian baik bagi dirinya  sendiri 
maupun terhadap orang lain seperti 
kepada para bawahannya. 
4. Kedisiplinan, adalah disiplin karyawan 
dalam mematuhi peraturan-peraturan 
yang ada dan melakukan pekerjaanya 
sesuai dengan instruksi  yang diberikan 
kepadanya. 
5. Kreativitas, adalah kemampuan karyawan 
dalam mengembangkan kreativitasnya 
untuk menyelesaikan pekerjaanya, 
sehingga bekerja lebih berdaya guna dan 
berhasil guna. 
6. Kerja sama, adalah kesediaan karyawan 
berpartisipasi dan bekerja sama dengan 
karyawan lainnya secara vertikal atau 
horizontal di dalam maupun di luar 
pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan 
semakin baik. 
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7. Kepemimpinan, adalah kemampuan 
untuk memimpin, berpengaruh, 
mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, 
berwibawa dan dapat memotivasi orang 
lain atau bawahannya untuk bekerja 
secara efektif. 
8. Kepribadian, merupakan sikap perilaku, 
kesopanan, periang, disukai, memberi 
kesan menyenangkan, memperlihatkan 
sikap yang baik, serta berpenampilan 
simpatik dan wajar. 
9. Prakarsa, adalah kemampuan berpikir 
yang orisinal dan berdasarkan inisiatif 
sendiri  untuk menganalisis, 
menilai,menciptakan, memberi alasan, 
mendapatkan kesimpulan,dan membuat 
keputusan penyelesaian masalah yang 
dihadapinya. 
10. Kecakapan, adalah kecakapan karyawan 
dalam menyatukan dan menyelaraskan 
bermacam-macam elemen yang 
semuanya terlibat di dalam penyusunan 
kebijaksanaan dan di dalam situasi  
manajemen. 
11. Tanggung jawab, adalah kesediaan 
karyawan dalam 
mempertanggungjawabkan 
kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil 
kerjanya, sarana dan prasarana yang 
dipergunakannya serta perilaku kerjanya. 
 
Metode dan Desain Penelitian 
 Secara metodologis dan sesuai 
dengan tujuan penelitian, maka metode yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
penelitian kausal, yang menjelaskan 
hubungan kausal antar variabel-variabel 
penelitian, dilakukan untuk menentukan pola 
hubungan sebab akibat dari variabel-variabel 
independen terhadap variabel dependennya, 
serta menggunakan pendekatan kuantitatif 
karena didasari tujuan penelitian ini yaitu 
untuk menjelaskan pengaruh budaya 
organisasi dan keterlibatan kerja terhadap 
loyalitas anggota dalam meningkatkan kinerja. 
 Desain penelitian yang digunakan 
adalah pendekatan survey, dimana 
pengumpulan data dilakukan dengan cara 
meminta tanggapan responden baik langsung 
maupun tidak langsung. 
Lokasi dan Waktu Penelitian 
 Lokali dan waktu penelitian ini 
dilakukan pada anggota   Suar Indonesia di  
Kediri dalam kurun waktu dua bulan, yaitu 
dari  Mei sampai dengan Juni 2016. 
Populasi, Sampel Dan Tehnik 
Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh anggota Suar Indonesia di Kediri 
berjumlah 29 orang Adapun sampling dalam 
penelitian ini adalah sampling jenuh, yakni 
penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 
dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, 
kurang dari 30 orang atau penelitian yang 
ingin membuat generalisasi dengan kesalahan 
yang sangat kecil (Sugiyono,2014). 
Berdasarkan teori tersebut maka sampel 
dalam penelitian ini adalah seluruh anggota 
Suar Indonesia di Kediri yang berjumlah 29 
orang. 
 Instrumen dan Tehnik Pengumpulan 
Data 
 Instrumen yang digunakan dalam 
pengumpulan data adalah kuesioner  dan 
metode yang digunakan dalam pengumpulan 
data adalah  studi lapangan dan studi studi 
kepustkaan. Studi lapangan dilakukan dengan 
menggunakan metode survey dengan 
menyebarkan kuesioner kepada sejumlah 
anggota Suar Indonesia di Kediri. Pertanyaan 
dalam kuesioner diuji dengan skala Likert 1-5.  
Selain menggunakan kuesioner dalam 
pengumpulan data, penulis juga 
menggunakan tehnik pengumpulan data 
melalui wawancara. Tehnik ini digunakan 
untuk mengetahui informasi, pandangan  
maupun pendapat lisan dari responden 
dengan model tatap muka antara 
pewawancara dan responden. 
 
Tehnik Analisis Data 
 Tehnik analisis data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif 
dengan Path Analisis SPSS versi 18 dengan 
regresi pertama mengukur pengaruh budaya 
organisasi dan keterlibatan kerja terhadap 
loyalitas anggota, dan regresi kedua 
mengukur pengaruh budaya organisasi dan 
keterlibatan kerja terhadap kinerja.  
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBA 
HASAN 
Profil responden dalam penelitian ini 
berdasarkan berdasarkan pendidikan, usia, 
jenis kelamin dan masa kerja dilihat pada 
tabel 1. 
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Uji Validitas dan Reliabilitas 
Untuk mengetahui apakah  instrumen 
penelitian yang digunakan dalam penelitian 
telah sahih dan handal maka dilakukan uji 
validitas maupun reliabilitas. Pengujian 
validitas untuk variabel budaya organisasi, 
keterlibatan kerja, loyalitas anggota dan 
kinerja. Sedangkan uji reliabilitas 
menggunakan analisis varian Cronbach Alpha 
 
 

















0,404 – 0, 867 12 12 0 0,805 
Keterlibatan 
Kerja 
0,383 – 0,750 12 12 0 0,688 
Loyalitas 
Anggota 
0,390 – 0,617 14 12 0 0,74 
Kinerja 0,412 – 0,633 16 16 0 0,779 
 
Uji Asumsi Klasik 
 Dalam penelitian ini uji normalitas 
dilakukan menggunakan Kolmogorov-
Smirnov test dengan tujuan untuk 
mengetahui normal atau tidaknya distribusi 
dari data yang digunakan, data dapat 
dikatakan normal bila nilai signifikansi 
probabilitas berada > 0,05. 
Berdasarkan hasil uji normalitas yang 
dilakukan dijelaskan bahwa nilai Asymp. Sig. 
(2- tailed) untuk budaya organisasi sebesar 
0,437. keterlibatan kerja sebesar 
0,578.loyalitas anggota sebesar 0,051. dan 
kinerja anggota sebesar 0,109 yang 
keseluruhanya lebih besar dari 0,05. Dengan 
demikian bisa disimpulkan semua variabel 
dalam penelitian ini mempunyai data yang 
berdistribusi normal. 
Uji Multikolinieritas 
Untuk mengetahui ada tidaknya 
korelasi antar variabel bebas maka 
dilakukanlah uji multikolinieritas, uji ini 
dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan 
VIF, nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10 
mengindikasikan regresi yang bebas 
multikolinieritas. Dalam penellitian ini semua 
variabel mempunyai nilai tolerance > dari 0,1 
dan nilai VIF<10. Dengan demikian dapat 
dikatakan regresi bebas multikolinieritas 
Uji Heteroskedastisitas 
 Untuk mendeteksi terjadinya 
masalah heteroskedastisitas yang menunjukan 
penafsiran dalam regresi tidak efisien maka, 
dalam penelitian ini dilakukan uji Glejser. 
Tidak terdapatnya gejala heteroskedastisitas 
dalam regresi diindikasikan dengan semua 
variabel yang memiliki nilai signifikansi > 
0,05, yakni 0,8 dan 0,337. 
Uji Autokorelasi 
Untuk mengetahui ada atau tidaknya 
korelasi dalam regersi maka dilakukanlah uji 
autokorelasi. Berdasarkan pengujian didapat 
nilai DW ketika loyalitas angggota menjadi 
dependen adalah 2,517 dan nilai DW ketika 
kinerja anggota menjadi dependen sebesar 
1,908. Kedua nilai tersebut terletak diantara 
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batas atas atau upper bound (dU) dan 4-dU, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa regresi 
bebas gejala autokorelasi. 
 
Statistik Deskriptif 
Statustik deskriptif menjelaskan distribusi 
jawaban responden penelitian serta skor rata-
rata penilaian responden untuk setiap 
pernyataan dalam kuesioner penelitian. 
Deskripsi masing-masing variabel penelitian 
serta indikatornya adalah sebagai berikut : 
Variabel Budaya Organisasi 
Dari tabel deskripsi variabel budaya 
organisasi yang diperoleh melalui 
pengumpulan data mempunyai skor total = 
1322, adapun skor ideal untuk variabel 
budaya organisasi = 5 x 12 x 29 = 1740. 
Sehingga nilai variabel budaya organisasi = 
1322 : 1740 = 0,7598 = 75,98 %  dari yang 
diharapkan. Adapun apabila dianalisis per 
indikator maka diperoleh data tentang 
persepsi responden terhadap variabel budaya 
organisasi pada Suar Indonesia di Kediri 
kualitas tertinggi terdapat pada indikator 
inisiatif individu yakni sebesar 85,8 % 
sedangkan kualitas terendah terdapat pada 
indikator sistem imbalan yakni 42,76 %. Ini 
berarti bahwa budaya organisasi yang ada di 
Suar Indonesia telah diterapkan dengan baik 
dan bisa dijalankan untek keberlangsungan 
organisasi tersebut, terbukti dengan tingginya 
inisiatif individu yang ada disana. Adapun 
sistem imbalan tergolong rendah, karena  
Suar Indonesia adalah organisasi sosial non 
profit yang bukan mencari keuntungan yang 
utama, namun lebih pada jiwa sosial dan 
kerelawanan yang masih diutamakan.  
Variabel Keterlibatan Kerja 
Dari tabel deskripsi variabel keterlibatan kerja 
yang diperoleh melalui pengumpulan data 
mempunyai skor total = 1395, adapun skor 
ideal untuk variabel keterlibatan kerja  = 5 x 
12 x 29 = 1740. Sehingga nilai variabel 
keterlibatan kerja adalah 1395 : 1740 = 
0,8017 atau 80,17 % dari yang diharapkan.  
Sedangkan bila dianalisis perindikator 
diketahui bahwa persepsi responden terhadap 
variabel keterlibatan kerja pada Suar 
Indonesia di Kediri kualitas tertinggi pada 
indikator keterlibatan karyawan terhadap 
rekan kerja yakni 83,91 % dan kualitas 
terendah pada indikator keterlibatan 
karyawan terhadap waktu kerja yakni 77,93 
%.  
Ini artinya keterlibatan kerja di Suar 
Indonesia telah diterapkan dengan dengan 
baik dimana hubungan antar anggota telah 
terjalin dengan baik dan jiwa sosial dan 
kerelawanan telah terpupuk dengan baik 
sehingga semangat kesetiakawanan terjalin 
dengan baik.  
Variabel Loyalitas Anggota 
Dari tabel deskripsi variabel loyalitas anggota  
yang diperoleh melalui pengumpulan data 
mempunyai skor total = 1634, adapun skor 
ideal untuk variabel loyalitas anggota  = 5 x 
14 x 29 = 2030.  Sehingga nilai variabel 
loyalitas anggota  = 1634 : 2030 = 0,8050 = 
80,50  %  dari yang diharapkan 
 
Sedangkan analisis perindikator diketahui 
bahwa persepsi responden terhadap variabel 
loyalitas anggota pada  Suar Indonesia di 
Kediri, kualitas tertinggi terdapat pada 
indikator rasa memiliki yakni 81,68 % dan 
terendah pada indikator  tanggung jawab 
pada perusahaan/organisasi yakni 78,85 % 
dari yang diharapkan. Hal ini menunjukkan 
bahwa loyalitas anggota sudah menjadi 
bagian yang dapat diterima di Suar Indonesia, 
dimana antar anggota maupun pimpinan 
sudah merasa menjadi bagian dari organisasi 
dan merasa saling memiliki organisasi 
tersebut, yang diwujudkan melalui taat pada 
peraturan yang disepakati bersama, merasa 
ikut bertanggung jawab pada organisasinya 
sehingga mau bekerja sama dan mempunyai 
hubungan yang baik antar pribadi serta 
menyukai pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya. 
Variabel Kinerja 
Dari tabel deskripsi variabel kinerja yang 
diperoleh melalui pengumpulan data 
mempunyai skor total = 1.886, adapun skor 
ideal untuk variabel kinerja = 5 x 16 x 29 = 
2.320. Sehingga nilai variabel kinerja  pada 
Suar Indonesia di Kediri = 1.886 : 2.320 = 
0,8129 = 81,29 %  dari yang diharapkan.   
Bila dianalisis perindikator diketahui bahwa 
persepsi responden terhadap variabel kinerja 
pada Suar Indonesia Di Kediri kualitas 
tertinggi pada indikator  kreativitas yakni 
86,90 % dan kualitas terendah pada indikator 
prakarsa yakni 76,55 %. Ini berarti kinerja 
sudah menjadi bagian yang terinternalisasi di 
dalam anggota dan penerapannya diwujudkan 
dalam prestasi kerja, kedisiplinan, kejujuran,  
kreativitas, kerjasama maupun tanggung 




Untuk menganalisis pengaruh variabel 
intervening maupun pengaruh langsung dan 
tidak langsung maka, digunakanlah analisis 
jalur. Analis jalur menggunakan regresi 
berganda dalam penelitian ini dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 Analisis pengaruh budaya organisasi dan 
keterlibatan kerja terhadap loyalitas anggota, 
didapat persamaan substruktural  
Loyalitas Anggota  = b1  budaya organisasi +  
b2 keterlibatan kerja + e1 
loyalitas anggota = 0,581 budaya organisasi +  
                           0,331 keterlibatan kerja  + 
e1       (1) 
Analisis pengaruh budaya organisasi dan 
keterlibatan serta loyalitas anggota terhadap 
kinerja anggota,didapat persamaan 
substruktural 2 sebagai berikut: 
Y2 = b1 budaya organisasi + b2 keterlibatan 
kerja + b3 loyalitas anggota +e2 
Kinerja  =  0,259 budaya organisasi + 0,256 
keterlibatan kerja + 0,521 
loyalitas anggota + e2      (2) 
Setelah dilakukan analisis regresi maka 
dilakukan uji hipotesis. 
Pengaruh budaya organisasi terhadap loyalitas 
anggota  
Berdasarkan hasil analisis regresi  diketahui  
bahwa budaya organisasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
loyalitas. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t 
hitung 4,073 > t tabel 2,05553 dengan sign 
0,00 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H1 yang menyatakan budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap 
loyalitas anggota diterima. 
Pengaruh keterlibatan kerja terhadap loyalitas 
anggota 
Berdasarkan hasil analisis regresi yang 
dilakukan diketahui nilai t hitung sebesar 
2,322 >2,05553 (t tabel) dengan sign 0,028 < 
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 
yang menyatakan keterlibatan kerja 
berpengaruh positif terhadap loyalitas 
anggota diterima. 
Pengaruh loyalitas anggota terhadap kinerja 
Berdasarkan analisis regreasi pengaruh 
loyalitas anggota terhadap kinerja diketahui 
nilai t hitung sebesar 4,434 >2,05553 (t tabel) 
dengan sign 0,00 < 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3 yang menyatakan 
loyalitas anggota berpengaruh positif 
terhadap kinerja diterima. 
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
Berdasarkan analisis regresi pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja diketahui nilai t 
hitung sebesar 2,373 >2,05553 (t tabel) 
dengan sign 0,026 < 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H4 yang menyatakan 
budaya organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja  diterima. 
Pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja 
Berdasarkan analisis regresi pengaruh 
keterlibatan kerjaterhadap kinerja .diketahui 
nilai t hitung sebesar 2,725 >2,05553 (t tabel) 
dengan sign 0,012 < 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H5 yang menyatakan 
keterlibatan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja diterima. 
Kontribusi variabel independen terhadap 
variabel 
dependen. 
Kontribusi Budaya Organisasi dan 
Keterlibatan Kerja Terhadap Loyalitas 
Anggota 
Dari hasil analisis diketahui bahwa  nilai 
coefficient correlation untuk budaya 
organisasi 0,799. Sehingga diperoleh nilai 
kontribusi untuk budaya organisasi sebesar 
0,799 x 0,799 =0, 638401. Dengan demikian 
pengaruh budaya organisasi terhadap loyalitas 
anggota yaitu 63,84 % Sementara  itu  nilai 
coefficient correlation untuk keterlibatan 
kerja 0,713. Sehingga diperoleh nilai 
kontribusi untuk keterlibatan kerja sebesar 
0,713 x 0,713 = 0,508369. Dengan demikian 
pengaruh keterlibatan kerja terhadap loyalitas 
anggota yaitu 50,84%. 
Kontribusi Budaya Organisasi dan 
Keterlibatan Kerja serta Loyalitas  Terhadap 
Kinerja 
Dari hasil analisis diketahui  nilai coefficient 
correlation untuk budaya organisasi 0,843. 
Sehingga diperoleh nilai kontribusi untuk 
budaya organisasi sebesar 0,843 x 0,843 = 
0,710649 Dengan demikian pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja  yaitu 71,06%. 
Sementara  nilai coefficient correlation untuk 
keterlibatan kerja 0,798. Sehingga diperoleh 
nilai kontribusi untuk keterlibatan kerja 
sebesar 0,798 x 0,798 = 0,636804. Dengan 
demikian pengaruh keterlibatan kerja 
terhadap kinerja  yaitu 63,68%. 
Serta  nilai coefficient correlation untuk 
loyalitas anggota 0,910. Sehingga diperoleh 
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nilai kontribusi untuk loyalitas anggota 
sebesar 0,910 x 0,910 = 0,8281. Dengan 
demikian pengaruh loyalitas anggota terhadap 
kinerja  yaitu 82,81%. 
 
Implikasi Manajerial Penelitian 
 Peningkatan kinerja anggota 
Perkumpulan Suar Indonesia Di Kediri 
dikembangkan dengan adanya komitmen 
organisasi, salah satu jalan yang dapat 
ditempuh adalah dengan  melalui 
memberikan apa yang menjadi keinginan dari 
anggota selama hal tersebut masih masuk 
akal, dengan demikian anggota-anggota akan 
merasa bahwa mereka dihargai menjadi 
bagian dari organisasi, disisi lain hal tersebut 
juga dapat menumbuhkan rasa peduli, 
kebanggaan, menumbuhkan etos kerja, dan 
membuat anggota mempunyai daya juang 
yang besar untuk organisasi. 
 Implikasi menejerial pada budaya 
organisasi adalah perlunya bagi pihak 
manajemen untuk terus selalu melakukan 
perbaikan secara berkelanjutan terhadap 
sistem organisasi Perkumpulan Suar 
Indonesia di Kediri, hal ini dapat dilakukan 
melalui menunjukan sikap profesionalisme, 
menunjukan sikap saling terbuka dan 
menumbuhkan sikap integritas yang tinggi 
terhadap sesama. Selain itu dapat pula 
dilakukan sosialisasi terkait visi, misi, nilai dan 
aturan guna memberi kesadaran yang 
mendalam pada anggota atas tugas dan 
tanggung jawab masing-masing, sehingga 
membuat pelaksanaanya menjadi selaras 
dengan tujuan organisasi.  
 Implikasi manajerial pada 
keterlibatan kerja adalah perlu adanya usaha 
bagi pihak manajemen untuk selalu 
mempertahankan keterlibatan kerja yang 
telah ada, selain itu juga tetap harus selalu ada 
peningkatan hal tersebut dapat ditempuh 
dengan cara selalu melibatkan anggota dalam 
setiap kegiatan yang dilakukan. Selain itu juga 
dibutuhka motivasi dari pimpinan secara 
berkala untuk memupuk semangat kerja 
anggota. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan serta pengujian hipotesis dengan 
alat analisis regresi berganda serta analisis 
jalur maka dapat disimpulkan hasil penelitian 
ini adalah  sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap loyalitas anggota di 
Suar Indonesia sebesar 63,84%, artinya 
bahwa tinggi rendahnya loyalitas anggota 
di Suar Indonesia dapat dipengaruhi 
budaya organisasi sebesar 63,84 % 
sedangkan sebanyak 36,84 % dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
2. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan  terhadap loyalitas anggota di 
Suar Indonesia sebesar 50,84%, artinya 
bahwa tinggi rendahnya loyalitas anggota 
di Suar Indonesia mampu dipengaruhi 
keterlibatan kerja sebesar 50,84% 
sedangkan sebanyak  49,16% dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
3. Loyalitas anggota berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja di Suar Kediri 
sebesar 82,81%, hal ini berarti bahwa 
tinggi rendahnya kinerja di Suar Indonesia 
mampu dipengaruhi loyalitas anggota 
sebesar 82,81 % dan sisanya 17,19 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. 
4. Budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja anggota di Suar 
Indonesia sebesar 71,06%, Ini berarti 
tinggi rendahnya kinerja di Suar Indonesia 
dipengaruhi oleh budaya organisasi 
sebesar 71,06 % dan sisanya 28,94 % 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. 
5. Keterlibatan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja di Suar 
Indonesia sebesar 63,68 %. Ini berarti 
tinggi rendahnya kinerja di Suar Kediri 
dapat dipengaruhi keterlibatan kerja 
sebesar 63,68 % sedangkan sisanya 
sebesar 36,32 % dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar penelitian ini. 
 Berdasarkan simpulan tersebut, 
dapat disajikan saran terkait dengan 
penelitian ini yakni untuk penelitian yang 
akan datang disarankan untuk menambah 
variabel independen lainnya yang tentunya 
dapat mempengaruhi variabel dependen 
loyalitas anggota dan kinerja , karena masih 
ada variabel-variabel independen lain di luar 
penelitian ini yang mempengaruhi loyalitas 
anggota dan kinerja .  
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